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ABSTRAK 
Komitmen organisasional merupakan identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan yang dinyatakan oleh 
karyawan, organisasi atau unit organisasi. Komitmen organisasional juga dipandang sebagai respon afektif 
pada organisasi secara menyeluruh, yang kemudian menunjukkan suatu respon afektif pada aspek khusus 
pekerjaan. Penelitian bertujuan untuk menganalisis peran mediasi motivasi kerja pada pengaruh 
kompensasi terhadap komitmen organisasional. Penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh dengan 
populasi sebanyak  146 karyawan dengan respon rate sebesar 73,79 %  yaitu  107 karyawan. Selanjutnya 
data yang telah terkumpul dianalisis menggunakan teknik analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan 
empat hipotesis yang diajukan dapat diterima. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, dan 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Penelitian ini juga 
menginformasikan bahwa  motivasi kerja secara signifikan memediasi pengaruh kompensasi terhadap 
komitmen organisasional.  





Organizational commitment is the identification, loyalty, and involvement expressed by employees, 
organizations or organizational units. Organizational commitment is also seen as an affective response to 
the organization as a whole, which then shows an affective response to specific aspects of the work. This 
research is to find out the mediating role of work motivation on the effect of compensation on organizational 
commitment. This study uses a saturated sample technique with a population of 146 employees with a 
response rate of 73.79%, namely 107 employees. Furthermore the data collected has been analyzed using 
path analysis techniques. The results showed that four proposed hypotheses could be accepted. 
Compensation has positive and significant effect on organizational commitment, compensation has positive 
and significant effect on work motivation, and work motivation has a positive and significant effect on 
organizational commitment. However, this study also inform that work motivation significantly mediates 
the effect of compensation on organizational commitment. 
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PENDAHULUAN 
 
Komitmen organisasional mulai  mendapat perhatian serius  di  berbagai 
penelitian tentang  perilaku organisasi karena berdampak  signifikan  terhadap sikap 
karyawan di tempat kerja dan kinerja. Alimohammadi dan Neyshabor (2013) 
menjelaskan komitmen organisasional merupakan permasalahan  penting dalam 
perkembangan organisasi  karena  menjadi  salah satu  instrumen penting untuk 
menunjang peningkatan  kinerja karyawan maupun organisasi. Komitmen organisasional 
sama seperti sikap  kerja lainnya  merupakan suatu sikap individu  (Zayas-Ortiz et al., 
2015) terhadap pekerjaan dan lingkungan organisasi. Namun demikian, komitmen 
organisasional sifatnya lebih umum dan merefleksikan respon afeksi individu terhadap 
organisasi secara keseluruhan dengan tugas khusus atau aspek-aspek tertentu dari 
pekerjaan. Secara informal komitmen organisasional merupakan  ukuran kepercayaan dan 
kesetiaan yang dirasakan oleh karyawan terhadap organisasi pemberi kerja (Mogotsi et 
al., 2011), sehingga  dapat dilihat sebagai penilaian positif terhadap lingkungan kerja 
(Testa, 2001). Oleh karena itu, komitmen lebih  menekankan pada  kepatuhan individu 
terhadap  organisasi sebagai karyawan. Terdapat sejumlah faktor yang dapat 
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, diantaranya adalah kompensasi 
dan motivasi.  
Suparyadi (2015:271) menyatakan kompensasi merupakan keseluruhan imbalan 
yang diterima oleh karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi yang diberikan kepada 
organisasi, baik yang bersifat finansial maupun non finansial. Bhatti (2011) menemukan 
bahwa kesesuaian kompensasi yang diterima karyawan dapat meningkatkan  komitmen 
organisasional. Riana and Wirasedana (2016) menemukan bahwa kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Demikian pula, penelitian 
Rizal et al., (2014) menemukan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Kompensasi yang dirasakan oleh karyawan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional (Arifin et al., 2016). Pemberian 
kompensasi yang sesuai dapat menumbuhkan  motivasi kerja dan komitmen karyawan 
terhadap organisasi. Haryani, dkk (2015) menemukan kompensasi finansial dan 
kompensasi non finansial berpengaruh  positif dan signifikan terhadap motivasi, artinya 
jika kompensasi finansial dan non finansial mengalami peningkatan maka motivasi kerja 
menjadi semakin  meningkat. Selanjutnya Erwansyah, dkk (2015) menjelaskan  
kompensasi memiliki tingkat signifikansi tinggi terhadap motivasi kerja dengan. 
Pemberian kompensasi yang sesuai dengan beban kerja karyawan dapat  
meningkatkan motivasi kerja. Motivasi kerja merupakan  pemberian daya penggerak 
yang dapat memunculkan  kegairahan kerja  agar karyawan  mau bekerja sama, bekerja 
efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan bahkan 
menjadi alat  menuju kinerja terbaik (Hasibuan 2012:95). Negash (2014) menemukan 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, bahkan 
kompensasi yang sesuai dapat  meningkatkan motivasi kerja dan kinerja  (Tufail and 
Muhammad, 2015). Pemberian motivasi kerja kepada karyawan juga dapat meningkatkan 
komitmen organisasional. Karyawan yang memiliki komitmen organisasional tinggi 
selalu menjalin  hubungan yang erat antar-karyawan dengan organisasi untuk 
mewujudkan tujuan organisasi (Robbins and Judge, 2017).  
Motivasi kerja berpengaruh terhadap tingkat komitmen seorang karyawan 
termasuk sejumlah faktor yang menyebabkan karyawan menyalurkan dan 
mempertahankan tingkah laku dalam suatu tekad tertentu. Penelitian yang dilakukan 
(Iqbal et al., 2013; Alimohammadi dan Neyshabor,  2013; dan  Wardhani et al., 2015) 
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menemukan terdapat  pengaruh  positif dan  signifikan antara motivasi kerja terhadap 
komitmen organisasional. Karyawan yang termotivasi dalam bekerja, cenderung  
menunjukkan komitmennya terhadap organisasi (Rafique et al., 2014).  Motivasi kerja 
karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional (Brown, 2007).  
Karyawan yang memiliki motivasi kerja sangat penting bagi kesuksesan organisasi 
(Schein, 1996)  sehingga memahami karyawan dan apa yang memotivasi karyawan dalam 
bekerja dapat menjadi penggerak dalam menguatkan komitmen organisasi. Penelitian 
oleh Choong et al. (2011) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasional. 
Penelitian ini bertujuan untuk; 1).  Menganalisis pengaruh  kompensasi terhadap 
komitmen organisasional. 2). Menganalisis pengaruh  kompensasi terhadap motivasi 
kerja. 3)  Menganalisis pengaruh  motivasi kerja terhadap komitmen organisasional.  Dan 
4). Menganalisis peran motivasi kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap 





Penelitian yang dilakukan oleh (Yamali, 2018; Bhatti, 2011) menemukan bahwa jika 
karyawan diberikan kompensasi yang sesuai maka, karyawan tersebut cenderung 
memiliki komitmen organisasional tinggi. Rizal et al., (2014) menemukan bahwa 
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Milgo et al., 
(2014) dalam penelitiannya menemukan hasil kompensasi menunjukan pengaruh 
signifikan dengan komitmen karyawan. Prabowo, dkk. (2015) menemukan hasil yang 
sama yaitu kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional 
Engr and Owais (2012) menemukan bahwa komponen kompensasi lebih 
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Demikian pula (Mushawir et al.. 2019; Negash et 
al., 2014) menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. 
Tufail dan  Muhammad (2015) menemukan bahwa kompensasi yang sesuai dapat  
meningkatkan motivasi kerja. Sedangkan (Singhvi et al., 2018; Erwansyah, dkk, 2015) 
menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 
kerja dengan  tingkat signifikansi tinggi. 
Aborisade and Emeka (2009) menemukan terdapat hubungan yang signifikan 
antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasional karyawan. Altindis (2011) 
menemukan bahwa motivasi kerja berkorelasi terhadap komitmen organisasional. Danish 
et al., (2012) menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
karyawan di dalam penelitiannya. Iqbal et al., (2013) menemukan bahwa ada hubungan 
positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap komitmen organisasional. 
Rizal et al., (2014) menemukan bahwa kompensasi mempengaruhi komitmen 
organisasional melalui motivasi kerja. Erwansyah, dkk (2015) menemukan bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karena memiliki 
tingkat signifikansi tinggi. Yudha dan Fatin (2015) menemukan hasil penelitian 




Suparyadi (2015:271) menyatakan bahwa kompensasi merupakan keseluruhan 
imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi yang diberikan 
kepada organisasi, baik yang bersifat finansial maupun non finansial. Hasibuan 
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(2012:118) menyatakan bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk 
uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan jasa 
yang diberikan kepada organisasi. Tingkatan kompensasi yang diterima oleh setiap 
karyawan tentu berbeda - beda. Tingkatan kompensasi yang diperoleh oleh setiap 
karyawan menentukan status, gaya hidup, dan perasaan karyawan terhadap organisasi 
organisasi. Kasenda, (2013), menjelaskan bahwa kompensasi juga dikatakan sebagai  semua 
imbalan yang diterima oleh seorang pekerja atas jasa atau hasil kerjanya pada sebuah 
organisasi dimana imbalan tersebut dapat berupa uang maupun barang, baik langsung 
maupun tidak langsung  
 
Motivasi Kerja 
 Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan 
segala daya upaya untuk mencapai kepuasan bahkan motivasi kerja adalah alat terbaik 
untuk kinerja terbaik (Hasibuan 2012:95). Menurut Adair (2007:192) motivasi kerja 
adalah suatu hal yang membuat seseorang mau melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan 
organisasi. Meyer et al. (2004), menyatakan bahwa motivasi kerja adalah sekumpulan 
kekuatan energi yang berasal baik dari dalam maupun luar individu, untuk memulai 
perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan, sekaligus menentukan bentuk, arah, 
intensitas, dan jangka waktunya. Oleh karena itu, motivasi kerja dapat dikatakan  suatu 
proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian 
kegiatan yang mengarah pada tercapainya suatu tujuan tertentu (Munandar, 2008:323). 
   
Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional merupakan sikap yang menggambarkan seorang 
individu atau karyawan terikat pada organisasi (Griffin, 2014:15). Komitmen 
organisasional terbagi atas tiga aspek yaitu affective commitment, continuance 
commitment dan normative commitment (Meyer dan Allen, 1993;  Ortego-Parra dan 
Castillo, 2013).  Affective commitment umumnya menyatakan karyawan akan tetap 
tinggal bersama organisasi dikarenakan mereka ingin tinggal (because they want to). 
Karyawan dengan continuance commitment kuat tetap tinggal bersama organisasi karena 
harus tinggal bersama organisasi (because they have to). Sementara karyawan dengan 
normative commitment  kuat tetap  tinggal bersama organisasi karena merasa memang 
harus bersama (because  they feel that they have to).  Robbins dan Judge (2017) 
menyatakan komitmen organisasional merupakan suatu keadaan karyawan memihak 
terhadap tujuan organisasi dan ingin tetap mempertahankan keanggotaannya. Sedangkan 
Luthans (2008:147) menegaskan komitmen organisasional sebagai keinginan kuat 




Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas  untuk menguji pengaruh antara 
dua variabel atau lebih. Penelitian ini menguji hipotesis pengaruh kompensasi terhadap 
komitmen organisasional, pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja, pengaruh 
motivasi kerja terhadap komitmen organisasional, dan peran motivasi kerja dalam 
memediasi pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional. Penelitian 
dilakukan  di PT Jenggala Keramik Bali jalan Uluwatu II, Jimbaran, Kabupaten Badung, 
Bali sebagai  industri keramik terbesar dan terkemuka di Bali. Selain itu terdapat 
permasalahan komitmen organisasional dan masih sedikit penelitian yang meneliti di 
 Mediasi Motivasi Kerja Pada Hubungan  Kompensasi Dengan … |  71 
bidang industri khususnya industri keramik. Populasi penelitian ini adalah seluruh 
karyawan PT Jenggala Keramik, dengan  total 145 orang karyawan. Teknik sampling 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel jenuh menggunakan semua karyawan 
sebagai sampel kecuali direktur. Namun demikian, dari seluruh kuesioner yang 
disebarkan jumlah kuesioner yang kembali  sebanyak  107 karyawan atau dengan respon 
partisipasi sebanyak 73,79% .  
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner menggunakan skala 
Likert lima skala  yang menggunakan  skala ordinal mulai dengan sangat setuju (SS) = 5. 
setuju (S) = 4, netral (N) = 3, tidak setuju (TS) = 2, dan sangat tidak setuju (STS) = 1. 
Variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian indikator tersebut 
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa 
pernyataan. Instrumen penelitian mengacu pada Mayer dan Allen’s (1990) untuk 
komitmen organisasi, kompensasi mengacu pada Hasibuan (2012:86) dan motivasi 
dielaborasi dari penelitian Ryan dan Deci (2000).  Teknik analisis data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah analisis jalur (Path Analysis). Analisis jalur menggunakan dua 
persamaan sub struktur sebagai berikut. 
 
Persamaan Sub-struktural 1 
M = β2X + e1 ............................................. (1) 
Persamaan Sub-struktural 2 
Y = β1X + β3M + e2 ........................................... (2) 
 
Keterangan: 
Y = Komitmen Organisasional 
X = Kompensasi 
M = Motivasi Kerja 
β1, β2, β3 = Koefisien regresi variabel 
e = Error 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil uji validitas terhadap instrumen yang digunakan dalam penelitian disajikan 
pada Tabel 1 yang menunjukkan bahwa seluruh instrumen  pertanyaan variabel komitmen 
organisasional, kompensasi, dan motivasi kerja memiliki nilai koefisien korelasi yang 
lebih besar dari angka 0,30. Hal ini  menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam 
instrumen penelitian tersebut telah valid. Demikian pula uji reliabilitas instrumen 
penelitian menggunakan nilai Alpha Cronbach, yakni untuk mengetahui 
unidimensionalitas butir-butir pernyataan terhadap variabel laten yang diteliti. Nilai 
Alpha Cronbach dinyatakan reliabel jika lebih besar atau sama dengan 0,60 dan telah 
dinyatakan reliabel. Rekapitulasi hasil uji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian 
ditampilkan  pada (Tabel 1). 
 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen  
No Variabel Item Pertanyaan Korelasi Total Item Keterangan 
1 Kompensasi (X) 
Alpha Cronbach= 0,892 
(reliable)  
X1 0,876 Valid 
X2 0,861 Valid 
X3 0,827 Valid 
X4 0,793 Valid 
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No Variabel Item Pertanyaan Korelasi Total Item Keterangan 
X5 0,834 Valid 
2 Motivasi Kerja (M) 
Alpha Cronbach= 0,862 
(reliable)  
M1 0,828 Valid 
M2 0,885 Valid 
M3 0,881 Valid 
M4 0,776 Valid 
3 Komitmen Organisasional (Y) 
Alpha Cronbach= 0,860  
(reliable) 
Y1 0,870 Valid 
Y2 0,894 Valid 
Y3 0,904 Valid 
Sumber: Data diolah, 2019 
 
Hasil perhitungan dengan  path analisis persamaan substruktur 1 ditunjukkan pada Tabel 
2 berikut. 
 
Tabel 2. Analisis regresi substruktur 1 
  
Selanjutnya perhitungan regresi persamaan substruktur  2 didapat hasil analisis pada 
Tabel 3 berikut. 
 
Tabel 3. Analisis regresi substruktur 2 
  
Perhitungan koefisien  path dilakukan dengan analisis regresi melalui software 
(SPSS) 17.0 for Windows diperoleh dari hasil sebagai berikut. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
S(β) =  (0,043) 
t =  (17,582) 
R2 = 0,746     df= 105   F= 309,119 Sig= 0,000 
𝑀 = 0,864X +0,254 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
S(β) = 0,083  0,095 
t = 5,601  2,477 
R2 = 0,700     df =104   F= 121,225   Sig= 0,000 
Y = 0,598X + 0,264M + 0,3 
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Berdasarkan model substruktur 1 dan substruktur 2, maka dapat disusun model 
diagram jalur akhir. Sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih dahulu 
dihitung nilai standar eror sebagai berikut.  
e = ඥ1 െ 𝑅1² 
e1 = ඥ1 െ 𝑅1² = √1 െ 0,746 = 0,254 
e2 = ඥ1 െ 𝑅2² = √1 െ 0,700 = 0,3 
 
Berdasarkan perhitungan pengaruh error (e), didapatkan hasil pengaruh error (e1) 
sebesar 0,254 dan pengaruh (e2) sebesar 0,3 
Hasil koefisien determinasi total adalah sebagai berikut. 
R²m  = 1- (Pe1)² (Pe2)² 
= 1 – (0,254)² (0,3)² = 1- (0,064) (0,09) = 1 – 0,005 = 0,994 
Nilai determinasi total sebesar 0,994 mempunyai arti bahwa sebesar 99,4 persen 
variasi komitmen organisasional dipengaruhi oleh kompensasi dan motivasi kerja, 
sedangkan sisanya sebesar 0,06 persen dijelaskan oleh faktor lain di luar model. 
Selanjutnya hasil koefisien jalur pada hipotesis penelitian dapat digambarkan pada 
Gambar 1 berikut. Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 1, maka dapat dihitung 














     
Perhitungan pengaruh antar variabel dirangkum dalam Tabel 5. sebagai berikut. 
Tabel 4.  Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total Kompensasi 





Pengaruh Tidak Langsung Melalui 
Motivasi (M) (β2x β3) 
Pengaruh Total 
X→M 0,864  0,864 
M→Y 0,264   0,264  
X→Y 0,598 0,228 0,826 
Sumber: Data diolah, 2019 
 
Uji Sobel dihitung dengan rumus dibawah ini: 












 74  | Mediasi Motivasi Kerja Pada Hubungan  Kompensasi Dengan … 
Keterangan: 
 a   = 0,864 
 Sa = 0,043 
 b   = 0,264 
 Sb = 0,095 




z   = ଴,ଶଶ଼ଵ√଴,଴଴଺଻ା଴,଴଴଴ଵା଴,଴଴଴଴  z   = 2,7494 
 Berdasarkan hasil uji sobel dalam penelitian ini menunjukkan bahwa hasil tabulasi 
z = 2,7494 > 1,96 yang berarti variabel mediasi yakni motivasi kerja dinilai secara 




Hipotesis satu (H1) pada penelitian ini menyatakan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil uji hipotesis 
menunjukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dengan nilai koefisien jalur 
(ß)  sebesar 0,598 dan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05. Nilai positif dari 
koefisien regresi variabel kompensasi meningkat, maka komitmen organisasional juga 
meningkat dan memiliki pengaruh positif. Hasil penelitian ini mendukung temuan Bhatti 
(2011) menemukan bahwa jika karyawan diberikan kompensasi yang sesuai maka 
karyawan tersebut akan memiliki komitmen organisasional yang tinggi. Riana and 
Wirasedana (2016) menemukan bahwa kompensasi yang diterima oleh karyawan 
berdampak signifikan dalam meningkatkan  komitmen organisasional. 
Hipotesis dua (H2) pada penelitian ini menyatakan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil uji hipotesis 
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dengan nilai koefisien jalur (ß) 
sebesar 0,864 dan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05. Nilai positif dari koefisien 
regresi mengindikasikan bahwa ketika kompensasi yang dirasakan telah  sesuai, maka 
motivasi kerja karyawan cenderung semakin meningkat. Hasil penelitian ini mendukung 
temuan penelitian yang dilakukan Engr dan Owais (2012) bahwa komponen kompensasi 
yang lebih baik dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Selanjutnya  Negash et al., 
(2014) menemukan bahwa kompensasi yang dirasakan sesuai  oleh karyawan mampu  
meningkatkan motivasi kerja. Dengan kata lain, ketika  balas jasa (kompensasi) yang 
diberikan cukup memadai, karyawan cenderung lebih  mudah untuk termotivasi (Wolor 
et al., 2019). Motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas, arah, dalam 
upaya individu ke arah pencapaian sasaran (Robbins dan Judge, 2017). Karyawan 
menganggap kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan harapan, maka 
motivasi kerja karyawan menjadi semakin  meningkat (Mushawir et al.. 2019). 
Hipotesis tiga (H3) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil Analisis uji hipotesis menunjukkan 
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dengan nilai koefisien jalur (ß) sebesar 
0,264 dan tingkat signifikan 0,015 lebih kecil dari 0,05. Nilai positif koefisien regresi 
menginformasikan bahwa meningkatnya motivasi kerja dapat meningkatkan komitmen 
karyawan terhadap organisasi. Hasil penelitian ini mendukung temuan Iqbal et al., (2013) 
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bahwa terdapat  hubungan positif dan  signifikan antara motivasi kerja dengan  komitmen 
organisasional. Dengan kata lain, karyawan yang memiliki motivasi tinggi dalam bekerja 
cenderung lebih mudah dan lebih berkomitmen terhadap organisasi. Rahmawati dan  
norhasni (2015)  menyatakan  bahwa semakin tinggi  motivasi kerja karyawan, maka 
karyawan menjadi semakin berkomitmen terhadap  organisasi. 
Hipotesis empat (H4) terkait dengan peran motivasi kerja memediasi pengaruh 
kompensasi terhadap komitmen organisasional dengan membuktikan peran motivasi 
kerja  memediasi secara signifikan. Hasil uji  mediasi menggunakan Sobel test peran 
motivasi kerja pada pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional dengan 
hasil z = 2,7494 > 1,96. Berarti hipotesis keempat (H4) adalah signifikan. Temuan  
penelitian ini mendukung hasil penelitian  dari Rizal et al (2014) bahwa  motivasi kerja 
secara signifikan memediasi pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasional. 
Temuan tersebut juga menginformasikan bahwa kompensasi berpengaruh langsung 
terhadap komitmen organisasional dan berpengaruh tidak langsung terhadap komitmen 
organisasional melalui motivasi kerja. 
 
KESIMPULAN 
Komitmen organisasional merupakan suatu  keterikatan antara karyawan dengan 
organisasi. Keterikatan tersebut dianggap sebagai respon  emosional  ketika karyawan  
percaya pada tujuan organisasi sehingga  menunjukkan keinginan yang kuat untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Dua aspek penting yang mampu 
meningkatkan komitmen organisasional adalah kompensasi dan motivasi kerja. Temuan 
penelitian ini menginformasikan bahwa semakin sesuai kompensasi yang dirasakan oleh  
karyawan,  maka komitmen karyawan terhadap organisasi  cenderung semakin 
meningkat. Kompensasi yang dirasakan telah sesuai  bahkan dapat memicu munculnya  
motivasi kerja. Disamping itu, karyawan yang merasakan  kompensasi yang diterima 
telah sesuai dengan harapan  dapat  semakin meningkatkan  motivasi kerja. Karyawan 
dengan motivasi kerja tinggi  cenderung lebih berkomitmen terhadap organisasi. 
Penelitian ini juga menginformasikan bahwa  semakin tinggi motivasi kerja karyawan, 
maka semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi. Selanjutnya, temuan 
penelitian ini menginformasikan bahwa motivasi kerja mampu  memediasi pengaruh 
kompensasi terhadap komitmen organisasional. Hasil ini mengindikasikan bahwa  
kompensasi secara langsung mampu meningkatkan komitmen karyawan terhadap 
organisasi dan  secara tidak langsung meningkatkan  komitmen organisasional melalui 
motivasi kerja.  
Penelitian ini memiliki keterbatasan terkait dengan pengumpulan data menggunakan 
persepsi karyawan yang dapat berubah setiap saat. Demikian pula penelitian ini hanya 
dilakukan pada satu perusahaan sehingga generalisasi temuan yang dihasilkan masih 
perlu diuji kembali pada perusahaan lain atau industri yang berbeda.  
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